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I. INTRODUCCIÓN 1 





El presente trabajo de tesis se desarrolló con la finalidad de buscar la relación existente entre 
cultura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa de Security 
International Moving S.A.C. Ate, 2019. La investigación es de tipo aplicada no experimental 
de corte transversal, la investigación es de tipo aplicada no experimental de corte transversal, 
la investigación fue elaborada sin la variación o manejo de las variables, buscando el nivel 
de correlación que existe entre ambas variables, en la que se utilizaron conocimientos ya 
están predeterminados en base a la correlación de las dos variables. También se analizó como 
población a 40 integrantes de la Empresa Security International Moving S.A.C. Para ello se 
aplicaron 3 instrumentos: Encuestas (aplicado a los trabajadores), entrevista (aplicada a los 
gerentes de la empresa) y la observación (trabajo en campo) de los cuales 10 son personal 
administrativo y 30 personal operario. Se concluyó que en la medida que mejora la cultura 
organizacional mejora el desempeño laboral, ambas variables juntas permite lograr que el 
personal sea parte primordial de la organización para que haya competitividad empresarial 
para así poder alcanzar los objetivos y metas organizacionales ya establecidos. Tomando en 
cuenta algunos factores que tienen que ser fortalecidos y que se demuestran en las 
conclusiones con la finalidad que mejore el desempeño laboral y la cultura existente. 









This thesis work was developed in order to find the relationship between organizational 
culture and job performance of the workers of the Security International Moving S.A.C. Ate, 
2019. The research is applied non-experimental cross-sectional type, the research is applied 
non-experimental cross-sectional type, the research was developed without the variation or 
management of the variables, looking for the level of correlation between both variables, in 
which knowledge was used are already predetermined based on the correlation of the two 
variables. Also analyzed as a population were 40 members of the Security International 
Moving S.A.C. To this end, 3 instruments were applied: Surveys (applied to workers), 
interview (applied to company managers) and observation (fieldwork), of which 10 are 
administrative staff and 30 personnel. It was concluded that to the extent that organizational 
culture improves job performance, both variables together allows the staff to be a 
fundamental part of the organization so that there is business competitiveness to achieve the 
organizational goals and objectives already established. Considering some factors that have 
to be strengthened and that are demonstrated in the conclusions in order to improve the work 
performance and the existing culture. 
















Las micro y pequeñas empresas (MYPES) son instituciones independientes con una alta 
presencia en el mercado comercial peruano, las mismas se han visto preocupadas por ser 
mejores y ser más competitivas logrando cumplir las necesidades de los consumidores, en el 
proceso de la globalización se ha podido observar grandes cambios en la economía mundial 
haciendo aún más exigentes las necesidades de cambios para dar una respuesta de resultados 
ante clientes y organizaciones en el mundo. Los temas que más preocupan a las empresas 
por la presión del entorno son la flexibilidad, el desempeño laboral, la innovación y la cultura 
(Zenteno y Durán, 2016). La cultura organizacional es un tema excepcionalmente complejo, 
influenciado tanto por la cultura del país donde se ubican las organizaciones como por la 
cultura de los individuos asignados a las organizaciones. En cada organización la cultura es 
esencial debido a que las culturas competitivas, centradas en objetivos y resultados, a 
menudo generan un clima tenso con poca cooperación y confianza. Las culturas orientadas 
a las relaciones humanas conciben escenarios relajados y altamente afables e interactivos. 
Las organizaciones basadas en el formalismo y la jerarquía dan lugar a personas cautelosas, 
formales y de baja iniciativa, mientras que las empresas cuyos propietarios trabajan codo a 
codo con los equipos generan culturas más participativas (Da Rocha y Ziviani, 2019). 
Warrick (2017) señala que todos los grupos humanos, independientemente de su tamaño, 
son propensos a crear una cultura específica y, desde esta perspectiva, se inserta la 
comprensión de la cultura en la organización, por lo tanto, cuando la comprensión de la 
cultura se centra en la organización, traduce valores, creencias y normas que, cuando se 
comparten y transmiten, influyen en la forma en que los trabajadores piensan, actúan, sienten 
y se comportan en el lugar de trabajo. 
 
Daft (2015) manifiesta que la cultura dentro de una organización es la agrupación de 
valores, normas, creencias orientadas y acuerdos que son compartidas como guías por los 
integrantes de una empresa y los cuales se transmiten a los miembros que ingresan por 
primera vez. Para Silva Rodríguez (2018) el desempeño es la participación de los 
trabajadores que influyen directamente en los resultados comerciales, los trabajadores con 
mayor compromiso son más creativos además son más rentables, más centrados en el cliente, 
más seguros y propensos a resistir las tentaciones de dejar la empresa y esto tiene un efecto 
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altísimo en el desempeño laboral, un trabajador que no tenga compromiso difícilmente 
logrará cumplir con las metas trazadas de la organización. Loren (2012) manifiesta que con 
una buena cultura organizacional se facilita la implementación de estrategias además de 
influir en el clima laboral. Diaz (2013) nos dice que es la unión de normas, valores y hábitos 
que son intercambiados por todos los miembros de una empresa y que regula el 
comportamiento en la empresa, con ello se pueden formar grupos funcionales con aptitudes 
similares a fin de solucionar problemas dentro de la organización. Los valores de los líderes 
y fundadores influyen y dan forma a la cultura, pero es a través de prácticas diarias, 
transmitidas a los miembros mediante mecanismos de socialización, que esta cultura afecta 
a los trabajadores, por lo que las percepciones compartidas de tales prácticas constituyen la 
medula principal de la cultura dentro de una empresa (Teixeira y Magalhães, 2019) 
 
En el Perú según una encuesta reciente a 355 empresarios manifestaron que los 
valores compartidos son la principal evidencia de la cultura en las empresas en los ambientes 
de trabajo en el país y el compromiso como el valor más importante (Velaochaga y Rake, 
2019). Este dato coincide la encuesta realizada de Aptitus donde se obtuvo como resultado 
que el 81% de los empleados indican que el clima que se logra en la organización influye 
directamente para su desempeño laboral, además se obtuvo que el 86% renunciaría si existe 
un mal clima laboral (Agencia Andina, 2018).  
 
Según el Banco de desarrollo de América latina conocido como la CAF indicó que 
la productividad en el Perú solo representa el 17% de la productividad que tiene Estados 
Unidos, debido principalmente a la alta concentración del trabajo en mypes y a la 
informalidad (Semana Económica, 2018). El desempeño se refleja en la productividad, este 
desempeño en suma es el desempeño empresarial el cual sale del resultado cualitativo y 
cuantitativo que obtiene la empresa en general en un periodo determinado (Ríos, López y 
López, 2015). 
 
La empresa Security International Moving SAC presenta grandes deficiencias en su 
cultura organizacional afectando en el logro de las metas de la empresa, asimismo se observa 
la falta de preocupación por hacer que sus trabajadores se sientan satisfechos de su lugar de 
trabajo y no se reconoce al factor humano como iniciador y activador del desarrollo de la 
empresa siendo afectado la productividad de la empresa, aun en esas circunstancias la 
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empresa presenta una estructura formada y es reconocida por su experiencia|. Actualmente 
la Empresa Security International Moving SAC se ubica en el distrito de Ate, cuyo gerente 
es el Sr. Mario Martínez Valdivia; funciona desde el año 2000 y se dedica a realizar servicios 
de mudanzas nacionales e internacionales, almacenaje, distribución física y otros; tiene 
cuatro departamentos: Comercial, finanzas, Administración, Recursos Humanos. Cuenta con 
45 personas empleadas. Es una de las empresas más importantes en el rubro y de reconocida 
trayectoria, cuenta con personal con la alta experiencia en el sector. 
 
Entre los antecedentes nacionales tenemos: 
 
 Luque (2015) en su tesis de grado llegó a la conclusión general de que la misión, 
visión y valores institucionales del INPE – ORSA inciden en el desempeño laboral, por lo 
que es muy importante implantar la filosofía de la empresa en los trabajadores.  
 
 Sagástegui (2018) en su tesis de maestría llegó a la conclusión general de que solo la 
integridad dentro de las características de la cultura de una organización está asociada 
significativamente con el desempeño laboral.  
 
 Hernández (2016) en su estudio concluyó que el desempeño laboral y la cultura 
organizacional en el área de cirugía del Hospital I Naylamp tienen un alto grado de relación 
(correlación = 0.984). 
 
 De la Torre y Themme-Afan (2017) llegaron a la conclusión general de que la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de las personas que laboran en la oficina de Desarrollo 
Técnico de la Biblioteca Nacional del Perú tiene un alto grado de relación (correlación = 
0.767). 
 
 Chumpitaz y Villafuerte (2016) en su tesis de licenciatura de manera exploratoria 
llegó a la conclusión general de que la empresa Confecciones Galindo SRL no capacita a sus 
colaboradores generando impactos negativos para sus clientes.  
 




estadísticas de que la cultura organizacional de una institución gubernamental no tiene 
relación alguna y tampoco incide en el desempeño laboral.  
 
Zans (2017) en su tesis cualitativa de maestría llegó a la conclusión de que a pesar 
del optimismo de los empleados administrativos y docentes de la Facultad Regional 
Multidisciplinaria de Matagalpa en cuanto al clima organizacional no hay mucha disposición 
en mantenerlo influenciando en un bajo desempeño.  
 
Sobre cultura organizacional, Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012) señalan 
que para entender el comportamiento actitudes y desempeño humano dentro de las 
organizaciones estas se basan en teorías, métodos, símbolos, idiomas, tecnología, rituales y 
mitos. Cultura organizacional es la percepción de los empleados y como estos crean un 
patrón de creencias, valores, experiencias, acciones individuales y capacidades de 
aprendizaje mientras se trabaja en agrupaciones dentro de la organización. Robbins y Jugde 
(2013) mencionan que la cultura dentro de una organizacional es un sistema compartido que 
distingue una empresa de las demás, asimismo Stone (2013) propone algunos elementos que 
permiten distinguir la cultura organizacional y estos se encuentran entre los Valores, el 
Clima, las Normas, las actitudes, las Creencias, los Símbolos y la Filosofía. Con esto, la 
cultura organizacional termina alineando el comportamiento de los trabajadores con los 
estándares esperados (Gamma, Mattos y Aguiar, 2019). 
 
Para el presente estudio las dimensiones de cultura organizacional son las 
propuestas por Hellriegel, Jackson y Slocum (2013): 
 
Dimensión 1: La comunicación. Es un sistema de signos escritos, sonidos y gestos que 
utilizan los miembros que forman una cultura para transferir información. 
 
          Entre los antecedentes internacionales tenemos:  
 
Figueroa (2015) en su tesis de licenciatura llegó a la conclusión mediante pruebas 
            Gonzales (2016) en su tesis de maestría encontró evidencias empíricas que sustentan 
la existencia de la relación entre el desempeño del trabajo y la cultura organizacional en las 
Instituciones Educativas en los niveles de primaria y secundaria (prueba R2 = 64%). 
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Dimensión 2: Los símbolos. Es la manifestación cultural que sirve para representar el valor 
abstracto o el significado de una empresa. Una característica que posee una organización es 
el logotipo o logo que forma parte de la marca. 
 
Dimensión 3: La socialización. Es el desarrollo que introduce a integrantes nuevos a una 
organización y a su cultura. Chiavenato (2009) indica que la socialización es elemento 
esencial de la organización y se describe a través de la contribución de cada persona para el 
logro del objetivo 
 
Dimensión 4. Normas y Valores. La función principal de las normas y los valores en la 
organización es regular y estandarizar el comportamiento.  
 
Sobre desempeño laboral Chiavenato (2017) dice que es la agrupación de modos 
de comportamiento o rendimiento de una persona, equipo u organización frente a una 
actividad, precisa el desempeño laboral como la acción que se observa en los empleados y 
que son notables para el logro de las metas de la organización y promueven los buenos 
resultados. Actualmente, los resultados en cualquier labor mejoran en gran manera cuando 
este se realiza en un entorno propicio y que además garantice el bienestar y la salud de los 
trabajadores, con ello no solo se tendrán buenos resultados en la productividad sino menores 
costos para la organización. El mejoramiento de la administración de desempeño de los 
colaboradores de una organización trae mejoras en la economía y la sociedad. Snell y 
Bohlander (2013) afirman que el desempeño es el resultado de un proceso de acción hecha 
por un empleado en relación a las necesidades de su puesto de trabajo y que será controlado 
en base a su ejecución para la mejora en la productividad de la empresa. Chiavenato (2017), 
señala el desempeño de las personas debe mejorarse de manera gradual, constante y bajo 
supervisión sobre todo que las personas aprendan cada vez más y puedan alcanzar niveles 
extraordinarios de desempeño para alcanzar sus metas y objetivos. El desempeño laboral 
depende de del comportamiento de una persona y de sus resultados. Robins y Coulter (2014) 
relacionan las actitudes de la persona con el desempeño laboral, evaluaciones favorables y 
desfavorables de personas en relación al comportamiento, actitud general que tiene una 
persona en relación a su trabajo, sin duda si un individuo tiene un alto nivel de actitud tendrá 
un alto compromiso con la organización. Por otro lado, la soledad en el trabajo repercute en 
el desempeño de los empleados, estos resultados negativos ocurren porque las personas 
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tienen un impulso innato y primario para formar vínculos sociales y compromisos de 
cuidado mutuo porque la soledad es una construcción relacional influye no solo en la 
sensación de soledad de las personas sobre ellos mismos, pero también cómo se sienten y 
comportarse con los demás (Ozcelik y Barsade, 2018). Los trabajadores felices se han 
conceptualizado con frecuencia como las personas con puntajes más altos en las escalas de 
satisfacción laboral y varios estudios meta analíticos examinaron la predicción de que hay 
una correlación positiva entre la satisfacción laboral y los resultados de su trabajo (Salgado, 
Blanco y Moscoso, 2019). La tecnología de la información está cambiando de una manera 
drástica la sociedad y las relaciones laborales en la actualidad. Las diferentes formas de 
conectarse a través de Internet y el surgimiento de las redes sociales han proporcionado los 
medios para que las personas contribuyan y compartan información personal y profesional 
que afecta la forma de acceder al mercado laboral y ello también ha detectar que tan 
satisfecho se encuentra una persona con su lugar de trabajo (Aguado, García y Rodríguez, 
2019) 
 
Para las dimensiones del desempeño laboral se adecuaron de los propuestos por 
Chiavenato (2017) y Flores (2008):  
 
Dimensión 1. La adaptabilidad. Es la sencillez que se tiene para encontrar soluciones a las 
dificultades encontradas y reaccionar de manera rápida a los cambios drásticos del entorno, 
a su vez, se puede aplicar al ámbito de las empresas y personas por que ambos enfrentan a 
los cambios continuos, desafiantes y permanentes. 
 
Dimensión 2. La iniciativa. Es la pericia de estimular posturas en lugar de esperar y 
aceptarlas sin realizar una crítica constructiva.   
 
Dimensión 3. Los conocimientos. Es la agrupación de datos almacenados a través de la 
experiencia o la educación, es la manera de conservar lo que se tiene y lo que se va 
elaborando para su posterior trasmisión.    
 
Alles (2007) menciona que es importante la capacitación, entrenamiento y evaluación 
al colaborador de la organización para poder identificar y mejor su desarrollado y sus 
habilidades. Una evaluación de desempeño debe aplicarse siempre de acuerdo al perfil del 
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puesto. En la actualidad, se sabe que los resultados en cualquier empleo mejoran 
óptimamente cuando este se realiza en un entorno indicado, adecuado y que garantice el 
bienestar y la salud del trabajador, en consecuencia, se generan ganancias, productividad y 
menores costos para la organización. La evaluación debe estar alineada con los objetivos 
organizacionales, entre los objetivos se indica el desarrollo personal y profesional de los 
colaboradores, para la mejora continua y permanente de resultados de la organización y la 
eficiencia del talento humano. Chiavenato (2017) indica que el desempeño es uno de los 
desafíos más complejos de las empresas, cada organización tiene sus propias necesidades 
es por ello que necesita adecuar sus soluciones para poder obtener colaboración, lealtad y 
enfoque de todos sus empleados cultivando una excelente relación de largo plazo.   
 
Se plantea la siguiente pregunta de investigación:  
 
¿Cómo la cultura organizacional se relaciona con el desempeño laboral en la Empresa 
Security International Moving SAC, Ate  2019? 
  
Los problemas específicos son:  
 
PE1. ¿De qué manera se relaciona la Comunicación con el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving SAC. Ate, 2019?  
 
PE2. ¿De qué manera se relacionan la Simbología con el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving SAC. Ate, 2019?  
 
PE3. ¿De qué manera se relaciona la socialización con el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving SAC. Ate, 2019?  
 
PE4. ¿De qué manera se relacionan los valores con el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving SAC. Ate, 2019?  
 
El presente trabajo se ha realizado con el propósito de fortalecer y difundir los 
conocimientos con el fin de mejorar la cultura de la organización y el desempeño de los 
colaboradores de la Empresa Security International Moving S.A.C. para la empresa es un 
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aporte con el fin de mejorar los niveles de desempeño en la organización, esto hará que vean 
las mejoras en sus actividades operacionales. Se justifica la investigación por la necesidad 
que tiene la organización de realizar cambios estratégicos con el fin de mejorar sus procesos 
administrativos y gerenciales. 
 
La hipótesis del trabajo es: 
 
Existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving SAC. Ate,  2019 
 
 Las hipótesis específicas son: 
 
H.1. Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
 
H.2. Existe relación entre la simbología y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. At,e 2019  
 
H.3. Existe relación entre la socialización y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
 
H.4. Existe relación entre los valores y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
 
 El objetivo general es:  
 
Descubrir la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving S.A.C. Ate, 2019  
 
 Los objetivos específicos son: 
 
O1. Descubrir la relación existente entre la comunicación y el desempeño laboral de la 




O2. Descubrir la relación existente entre la simbología y el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving S.A.C. Ate, 2019 
 
O3. Descubrir la relación existente entre la socialización y el desempeño laboral de la 
Empresa Security International Moving S.A.C. Ate, 2019 
 
O4. Descubrir la relación existente entre los valores y el desempeño laboral de la Empresa 






2.1  Tipo y diseño de investigación 
 
El tipo de investigación desarrollada en la presente disertación es aplicado debido a que no 
vamos a contrastar las teorías existentes, sino que las aplicaremos a la problemática 
presentada en el estudio. 
 
 El diseño de investigación desarrollada es no experimental con enfoque cuantitativo, 
entendiendo que el estudio será como lo indica Quesada (2010) se utilizarán los métodos 
observacionales, documentales, hipotéticos deductivo y estadísticos, para tal fin se 
analizarán las variables de manera numérica y se probarán las hipótesis planteadas mediante 
estadísticos no paramétricos para determinar las conclusiones y recomendaciones.  
 
Se dice que es de nivel descriptivo porque solo se observará el comportamiento de 
las variables, con el propósito de recabar datos de la realidad y perfeccionar los 
conocimientos recabados (Sánchez y Reyes, 2016). Es correlacional-transversal, debido que 
se buscará encontrar la relación de dos variables analizando un grupo de personas en un 
momento dado (Cherry, 2019).  
 
Esta investigación tiene como fin cuantificar el nivel de enlace de las variables 










Operacionalización de variables 
Tabla 1. Operacionalización de la variable Cultura Organizacional  
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 
Cultura organizacional 
Comunicación   
Lenguaje verbal 








Inducción a nuevos colaboradores 
Relaciones interpersonales   
Actitud frente a conflictos 
Valores y normas 
Valores y principios     
Reglas que regulan el comportamiento                 
Ética organizacional   







Tabla 2. Operacionalización de la variable Desempeño laboral  
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 
Desempeño laboral 
Adaptabilidad 
Flexibilidad al cambio 




Capacidad de respuesta 




Cumplimiento eficiente de sus actividades   
Experiencia               






2.2  Población, muestra y muestreo  
 
La población para el presente estudio está constituida por 40 empleados de la empresa 
Security International Moving S.A.C en Ate, 2019 
 
 Se aplicará una muestra censal por lo que no se usará un muestreo, la muestra es el 
mismo número de la población. 
 
 
2.3  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
 
Se empleó como técnica la aplicación de una encuesta mediante un cuestionario tipo el 
mismo que se aplicó a 40 empleados de la empresa Security International Moving S.A.C 
 
 El instrumento de estudio es el cuestionario, elaborado con 24 preguntas, 12 de la 
primera variable y 12 de la segunda variable. 
 
La validez se realizó mediante la forma de juicio experto, para ello el cuestionario fue 
revisado por docentes especialistas quienes determinaron que el cuestionario es válido para 
medir las variables en estudio. 
 
La confiablidad mediante el Alpha de Cronbach  
 
Tabla 3. Interpretación del Alfa de Cronbach  
Rangos Intensidad 
0,80 a 1,00 Muy Alta 
0,60 a 0,79 Marcada 
0,40 a 0,59 Moderada 
0,20 a 0,39 Baja o ligera 
0,00 a 0,19 Despreciable 
Fuente: Palella y Martins (2006), Valderrama (2013)  
 




Tabla 4. Análisis de Fiabilidad   
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,944 24 




Según la tabla 4 obtenidos mediante el software SPSS versión 25 la confiablidad del 
cuestionario es muy alta lo que nos indica que el instrumento de medición es apto para la 
realizar la evaluación del presente estudio.  
 
2.4  Procedimiento  
 
Seleccionada la muestra del estudio, se procede a encuestar a los empleados de la empresa 
Security International Moving S.A.C 
 
El investigador acude personalmente a la empresa a entrevistarse con la dirección, a 
fin de solicitar autorización para aplicar el cuestionario que permitirá recolectar los datos 
para la investigación, se trabajó con un consentimiento informado a las personas y bajo las 
normas éticas de evaluación.   
 
Se realizó un análisis estadístico descriptivo de frecuencias de ambas variables para 
ordenar las respuestas de los encuestados y así determinar su posición.  
 
Luego, se procedió al análisis correlacional bivariado mediante estadística no 
paramétrica utilizando el coeficiente de correlación de Spearman entre las dimensiones de 
las variables.  
 
Para rechazar o aceptar las hipótesis investigación se trabajó con una significancia 





2.5  Método de análisis de datos  
 
Se desarrolló mediante una codificación, la misma que se tabuló para poder analizarlas e 
interpretarlas (Quezada, 2010, p. 132). 
 
 El cuestionario fue realizado con una escala de Likert de 5 respuestas de intensidad, 
se codificaron y analizaron en SPSS y los resultados obtenidos fueron presentados mediante 
estadísticas descriptivas e inferenciales.   
 
 Los resultados descriptivos se presentaron en porcentajes mediante tablas y gráficos 
de frecuencias. 
 
 Los resultados inferenciales fueron mediante el estadístico no paramétrico del 
coeficiente de correlación de Spearman debido a que los datos no tienen una distribución 
normal.   
 
2.6     Aspectos éticos  
 
Se respetaron los pricipios eticos de veracidad, autonomía y respeto en todo el proceso de la 
investigación, se mantuvieron en anonimato las respuestas brindadas y solo serán de uso del 





3.1 Resultados Descriptivos  
 
Tabla 5. Tabla de frecuencias de Cultura Organizacional  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJA 6 15,0 15,0 15,0 
MODERADA 14 35,0 35,0 50,0 
ALTA 13 32,5 32,5 82,5 
MUY ALTA 7 17,5 17,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: SPSS  
 
 




Según la tabla 5 y la figura 1, se verifica que la cultura organizacional en la empresa Security 
International Moving SAC, es muy alta en un 17.50%, alta en un 32.50%, moderada en 35% 
y baja en un 15%.  
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Tabla 6. Tabla de frecuencias de Desempeño laboral  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 9 22,5 22,5 22,5 
MODERADO 13 32,5 32,5 55,0 
ALTO 6 15,0 15,0 70,0 
MUY ALTO 12 30,0 30,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: SPSS  
 
 




Según la tabla 6 y la figura 2, se verifica que el desempeño laboral en la empresa Security 
International Moving SAC, es muy alto en un 30.00%, alto en un 15.00%, moderada en 





Tabla 7. Tabla de frecuencias de la comunicación  
 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJA 14 35,0 35,0 35,0 
MODERADA 6 15,0 15,0 50,0 
ALTA 13 32,5 32,5 82,5 
MUY ALTA 7 17,5 17,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: SPSS  
 
 




Según la tabla 7 y la figura 3, se verifica que la comunicación en la empresa Security 
International Moving SAC, es muy alta en un 17.50%, alta en un 32.50%, moderada en 





Tabla 8. Tabla de frecuencias de la Simbología  
 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJA 6 15,0 15,0 15,0 
MODERADA 9 22,5 22,5 37,5 
ALTA 18 45,0 45,0 82,5 
MUY ALTA 7 17,5 17,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  








Según la tabla 8 y la figura 4, se verifica que la simbología en la empresa Security 
International Moving SAC, es muy alta en un 17.50%, alta en un 45.00%, moderada en 




Tabla 9. Tabla de frecuencias de la Socialización   
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJA 6 15,0 15,0 15,0 
MODERADA 13 32,5 32,5 47,5 
ALTA 21 52,5 52,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: SPSS  
 
 
Figura 5. Gráfico de barra de la Socialización  
 
Interpretación  
Según la tabla 9 y la figura 5, se verifica que la simbología en la empresa Security 





Tabla 10. Tabla de frecuencias de la Valores  
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJA 8 20,0 20,0 20,0 
MODERADA 9 22,5 22,5 42,5 
ALTA 16 40,0 40,0 82,5 
MUY ALTA 7 17,5 17,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: SPSS  
 
 
Figura 6. Gráfico de barra de los valores  
 
Interpretación  
Según la tabla 10 y la figura 6, se verifica que los valores en la empresa Security International 
Moving SAC, son muy altos en un 17.50%, es muy alta en un 40%, moderada en un 20.00% 







3.2 Resultados Inferenciales  
 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde: 
 






Fuente: Bisquerra (2004). 
 
 
Tabla 12. Prueba de hipótesis General  




Prueba de Hipótesis general 
 
H1.- Existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving SAC. Ate, 2019 
H0.- No existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de la Empresa 
Security International Moving SAC. Ate, 2019 
 
Valores Correlación 
Desde 0 a 0.20 directa prácticamente nula 
Desde +0.21 a 0.40 directa baja 
Desde +0.41 a 0.70 directa moderada 
Desde +0,71 a 0.90 directa alta 
Desde +0.91 a 1 directa muy alta 
Coeficiente de correlación ,753** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
Cultura 
Organizacional 
 Cultura Organizacional Desempeño Laboral 
Rho de 
Spearman 
Coeficiente de correlación 1,000 ,753** 
Sig. (bilateral) . ,000 







Según la prueba de Hipótesis mediante el Rho de Spearman de la tabla 12, se tiene una 
significancia de 0.000, menor a 5% por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa infiriendo que existe relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019. Además, 
existe una correlación de 0.753 que según la tabla de interpretación el grado de correlación 
directa alta. 
 
Tabla 7. Prueba de hipótesis Específicas  
 
 Desempeño laboral  
Sig. 
(bilateral) 
Coeficiente de correlación 
Comunicación  .000 .535 
Simbología  .000 .608 
Socialización .000 .867 
Valores  .000 .619 
Fuente: Resultados obtenidos por SPSS 
 
Prueba de Hipótesis específicas 
 
Hipótesis específicas 1 
 
H1.- Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
H0.-No existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral de la Empresa Security 




Según la prueba de Hipótesis mediante el Rho de Spearman de la tabla 12, se tiene una 
significancia de 0.000, menor a 5% por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa infiriendo que existe relación entre la comunicación y el desempeño 
laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019. Además, existe una 
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correlación de 0.535 que según la tabla de interpretación el grado de correlación es directa 
moderada. 
 
Hipótesis específicas 2 
 
H1.- Existe relación entre la simbología y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
H0.-No existe relación entre la simbología y el desempeño laboral de la Empresa Security 




Según la prueba de Hipótesis mediante el Rho de Spearman de la tabla 12, se tiene una 
significancia de 0.000, menor a 5% por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa infiriendo que existe relación entre la simbología y el desempeño 
laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019. Además, existe una 
correlación de 0.608 que según la tabla de interpretación el grado de correlación es moderada 
alta. 
 
Hipótesis específicas 3 
 
H1.- Existe relación entre la socialización y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
H0.- No existe relación entre la socialización y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
 
Interpretación 
Según la prueba de Hipótesis mediante el Rho de Spearman de la tabla 12, se tiene una 
significancia de 0.000, menor a 5% por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa infiriendo que existe relación entre la socialización y el desempeño 
laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019. Además, existe una 





Hipótesis específicas 4 
 
H1.- Existe relación entre los valores y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
H0.- No existe relación entre los valores y el desempeño laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 2019 
 
Interpretación 
Según la prueba de Hipótesis mediante el Rho de Spearman de la tabla 12, se tiene una 
significancia de 0.000, menor a 5% por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa infiriendo que existe relación entre los valores y el desempeño laboral 
de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019. Además, existe una 

















En principio se indica que el instrumento utilizado fue validado por juicio experto mediante 
docentes especialistas y registra un alto grado de confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach 
que nos garantiza su uso.  
 
 Con respecto al problema general y las hipótesis planteadas, se encontró evidencias 
estadísticas para determinar la existencia de la relación alta entre la cultura organizacional y 
el desempeño laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019 con una 
correlación de 0.753.  
 
Sagastegui (2018) en su trabajo de investigación solo determinó que las 
características de la cultura de una organización como lo son la confianza, el compromiso y 
las creencias son las únicas que muestran relación significativa con el desempeño laboral en 
los trabajadores de FONCREAGRO.  Hernández (2016) en su trabajo de investigación 
encontró que hay una correlación alta (0.984) entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral en el área de cirugía del Hospital I Naylamp. De la Torre y Themme-Afan (2017) 
encontró una correlación de 0.767 entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Perú. 
Chumpitaz y Villafuerte (2016) sin embargo realizó una investigación cualitativa no 
encontrando relación entre cultura organizacional y desempeño laboral en Confecciones 
Galindo SRL.   
 
Entre las investigaciones foráneas Gonzales (2016) encontró una relación del 64% 
mediante el chi cuadrado entre la cultura organizacional y el desempeño en las Instituciones 
Educativas en los niveles de primaria, básica y media, sin embargo, Figueroa (2015) y Zans 
(2017) en sus investigaciones no encontraron relación entre la cultura de la organización y 
el desempeño en el trabajo.  
 
 En cuanto a la teoría según Robbins y Coulter (2014), Hellriegel, Jackson y Slocum 
(2013), Daft (2011), Robbins y Jugde (2013) y Chiavenato (2017), la cultura de una 
organización tiene un impacto importante en el desempeño laboral de las personas que 
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trabajan para una empresa, y según la investigación se llegó a corroborar la relación teórica 






El procesamiento estadístico realizado dio como evidencia un coeficiente de correlación de r= 
0.753 (Rho de Spearman) y significancia de 0.000, por lo que se ha logrado determinar que, 
si hay existencia de relación y que además esta relación es alta entre la cultura organizacional 
y el desempeño laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019 
 
Segundo:  
El procesamiento estadístico realizado dio como evidencia un coeficiente de correlación de r= 
0.535 (Rho de Spearman) y significancia es 0.000, por lo que se ha logrado determinar que, 
si hay existencia de relación y que además esta relación es moderada entre la comunicación y 
el desempeño laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019 
 
Tercero:  
El procesamiento estadístico realizado dio como evidencia un coeficiente de correlación de r= 
0.608 (Rho de Spearman) y significancia es 0.000, por lo que se ha logrado determinar que, 
si hay existencia de relación y que además esta relación es moderada entre la simbología y el 
desempeño laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019 
 
Cuarto: 
El procesamiento estadístico realizado dio como evidencia un coeficiente de correlación de r= 
0.867 (Rho de Spearman) y significancia es 0.000, por lo que se ha logrado determinar que, 
si hay existencia de relación y que además esta relación es alta entre la socialización y el 
desempeño laboral de la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 2019 
 
Quinto: 
El procesamiento estadístico realizado dio como evidencia un coeficiente de correlación de r= 
0.619 y significancia es 0.000, por lo que se ha logrado determinar que, si hay existencia de 
relación y que además esta relación es moderada entre los valores y el desempeño laboral de 





 Primero:  
Al Gerente de la empresa Security International Moving SAC se le recomienda desarrollar 
actividades de dinámicas y talleres de manera periódica para mantener fortalecida la cultura 




Al Gerente de la empresa Security International Moving SAC se le recomienda mejorar los 
sistemas de internos de comunicación en la organización, según los resultados se tiene margen 
para ser mejorado, esto abarca las comunicaciones verbales y no verbales así como las escritas 
y los sistemas de correo.  
 
Tercero:  
Se recomienda al Gerente de la empresa Security International Moving SAC tomar acciones 
para que la simbología muestre con mayor precisión la filosofía de la empresa, los empleados 




Se recomienda al Gerente de la empresa Security International Moving SAC seguir 
fomentando la socialización en la empresa, las actividades de cooperación son importantes 
para seguir manteniendo los resultados encontrados. 
 
Quinto: 
Se recomienda al Gerente de la empresa Security International Moving SAC tomar acciones 
para desarrollar actividades y reuniones con el fin de transmitir los valores y principios de la 
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ANEXO 1: Matriz de consistencia.  
Problema General:             
¿Cómo la cultura 
organizacional se relaciona 
con el desempeño laboral en 
la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 
2019? 
 
Hipótesis General:                
Existe relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño 
laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC.  
Ate, 2019 
         Objetivo General:       
Descubrir la relación entre la 
cultura organizacional y el 
desempeño laboral de la 
Empresa Security International 
Moving S.A.C. Ate, 2019             
Cultura Organizacional 
Comunicación 
Lenguaje verbal 1 
Lenguaje no verbal 2 






 ¿De qué manera se relaciona 
la Comunicación con el 
desempeño laboral de la 
Empresa Security International 
Moving SAC. Ate, 2019? 
       Hipótesis Específico:   
Existe relación entre la 
comunicación y el desempeño 
laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 
2019      
              
      Objetivos Específicos:     
Descubrir la relación existente 
entre la comunicación y el 
desempeño laboral de la 
Empresa Security International 
Moving S.A.C. Ate, 2019       
Socialización 
Inducción a nuevos colaboradores 7 
Relaciones interpersonales 8 
Actitud frente a conflictos 9 
Valores y normas 
Valores y principios 10 
Reglas que regulan el comportamiento 
11 
¿De qué manera se relacionan 
la Simbología con el 
desempeño laboral de la 
Empresa Security International 
Moving SAC. Ate, 2019?  
Existe relación entre la 
simbología y el desempeño 
laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 
2019  
 
Descubrir la relación existente 
entre la simbología y el 
desempeño laboral de la 
Empresa Security International 
Moving S.A.C. Ate, 2019 
Ética organizacional 12 
Desempeño Laboral 
Adaptabilidad 
Flexibilidad al cambio 1 
Solución de problemas 2 
Desafío permanente 3 
¿De qué manera se relaciona la 
socialización con el desempeño 
laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate,  
2019?  
Existe relación entre la 
socialización y el desempeño 
laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 
2019 
 
Descubrir la relación existente 
entre la socialización y el 
desempeño laboral de la 
Empresa Security International 
Moving S.A.C. Ate, 2019 
Iniciativa 
Capacidad de respuesta 4 
Capacidad de organización 5 
Destreza 6 
¿De qué manera se relacionan 
los valores con el desempeño 
laboral de la Empresa Security 
International Moving SAC. Ate, 
2019?  
Existe relación entre los valores 
y el desempeño laboral de la 
Empresa Security International 
Moving SAC. Ate, 2019 
Descubrir la relación existente 
entre los valores y el 
desempeño laboral de la 
Empresa Security International 
Moving S.A.C. Ate, 2019 
Conocimiento 
Habilidades cognitivas  7 
Cumplimiento eficiente de sus actividades 8 
Experiencia 9 
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ANEXO 2  
 
INSTRUMENTO: Cultura Organizacional 
El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la Cultura Organizacional y su 
relación con el Desempeño Laboral en la Empresa Security International Moving SAC. Ate, 
2019. Por ello se le solicita responda todos los siguientes enunciados con la veracidad del 
caso: Agradeciéndole su colaboración por su participación 
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 
1 2 3 4 5 
 
 
VARIABLE 1: Cultura Organizacional en la Empresa Security 
International Moving S.A.C. Ate, 2019 
1 2 3 4 5 
1 
¿Existe buena comunicación verbal, clara entre jefes y 
colaboradores? 
1 2 3 4 5 
2 ¿Existe buena comunicación gestual entre jefes y colaboradores? 1 2 3 4 5 
3 ¿Existe buena comunicación escrita entre jefes y colaboradores? 1 2 3 4 5 
4 ¿Se siente identificado con el uniforme de trabajo? 1 2 3 4 5 
5 ¿Los trabajadores portan su fotocheck durante sus horas de trabajo? 1 2 3 4 5 
6 ¿El logotipo de la empresa refleja su cultura organizacional? 1 2 3 4 5 
7 
¿La empresa brinda charla de inducción a los nuevos 
trabajadores? 
1 2 3 4 5 
8 
¿Las relaciones laborales entre los trabajadores son las 
adecuadas? 
1 2 3 4 5 
9 
¿Los conflictos que se presentan ocasionalmente en la empresa se 
solucionan en la brevedad posible? 
1 2 3 4 5 
10 
¿Los valores institucionales en la organización se practican 
frecuentemente? 
1 2 3 4 5 
11 
¿Se practican las normas de comportamiento y conducta en la 
organización? 
1 2 3 4 5 
12 
¿En momentos que no son las adecuadas se actúa con principios 
éticos como parte de una cultura de la empresa? 
1 2 3 4 5 
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 VARIABLE 2:  Desempeño Laboral en la empresa Security 
International Moving S.A.C. Ate, 2019 
1 2 3 4 5 
1 
¿Existe nivel de flexibilidad al cambio en las decisiones emitidas por los jefes 
hacia los colaboradores en la organización? 
1 2 3 4 5 
2 
¿Existe la capacidad de solución de problemas de parte de los jefes frente a 
una situación adversa? 
1 2 3 4 5 
3 
¿La empresa desarrolla actividades de desafíos permanentes en la 
organización? 
1 2 3 4 5 
4 
¿Hay capacidad de respuestas de parte de los jefes para plantear soluciones de 
cambio en los uniformes de los colaboradores para las labores cotidianas? 
1 2 3 4 5 
5 
¿Existe la capacidad de organización de los jefes frente a las tareas que se 
asignan en las labores en la organización? 
1 2 3 4 5 
6 
¿Los colaboradores de la empresa demuestran su destreza en los trabajos 
asignados en la organización? 
1 2 3 4 5 
7 
¿Demuestran los jefes de equipos las habilidades cognitivas en las labores 
asignadas en la organización? 
1 2 3 4 5 
8 
¿El personal operario da el cumplimiento eficiente, frente a las actividades 
propias del puesto de trabajo? 
1 2 3 4 5 
9 ¿Los jefes de equipo demuestran su experiencia en las labores cotidianas? 1 2 3 4 5 
       
       
       
 
 
     
       
       
Datos :   
Edad: ………….              Sexo : M (  )  F (  )              
   
Dirección   : Av. Los Castillos 309 Ate 
Empresa   : Security International Moving S.A.C.  
Tiempo laborando en la empresa:…………  
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